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Manche Mitarbeiter sind be-
sonders hartnackig, wenn es um
ihren Urlaub geht. Eine Geneh-
migung per einstweiliger Ver-
fiigung gibt es aber in der Regel
nicht. Seite 3

Die Bemiihung um eine neue
Stelle nach der Kiindigung ist
Pflicht, die Offenlegung von
Bewerbungen nicht. Was das
fiir Sie als ,,alten® Arbeitgeber

bedeutet.

Miissen Sie Ihren Betriebsrat
erneut anhoren, wenn lhre erste
Kiindigung nicht zugestellt wur-
de? Die Positionen der Gerichte
und wie Sie rechtssicher vorge-

Seite 4 hen. Seite 10
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Liebe Leserin, lieber Leser,

gelegentlich fragen mich Leser, warum wir uns in ,Personal
aktuell” so haufig mit dem Thema Kiindigung beschaftigen
— in dieser Ausgabe auf den Seiten 4, 5 und 10. Die Antwort
liegt auf der Hand: Die Gefahr eines teuren Rechtsstreits ist
hoch, wenn Sie einem Mitarbeiter kiindigen. Hierfur wollen
wir Ih-nen das notige Riistzeug geben.

Natirlich ware es auch fir Sie als Arbeitgeber angenehmer,
wenn Sie Kiindigungen und die damit verbundenen Konflikte
vermeiden konnten. Doch so funktioniert ein Unternehmen
nicht. Andererseits: Warum miussen Sie als Arbeitgeber es
einfach hinnehmen, wenn ein Mitarbeiter sich anderweitig
orientiert—und konnen dies umgekehrt nicht erwarten?

Ich hoffe sehr, dass die angedachten Lockerungen des Kiin-
digungsschutzes umgesetzt werden, z. B. in Form einer Ab-
findung, die Sie bereits bei Abschluss des Arbeitsvertrags
vereinbaren konnen. Denn fur hr Unternehmen wie fur die
Gesellschaft als Ganzes gilt: Notwendige Veranderungen
wollen angepackt werden. Stillstand ist Rickschritt.

INHALT

URLAUB

3 L,lch brauche diesen Urlaubstermin unbedingt™
Gibt es eine Genehmigung per einstweiliger Ver-
flgung?

3 wenig bekannte Fakten zur korrekten Urlaubs-
erteilung

ANNAHMEVERZUG

4 Hin und Her beim Annahmeverzugslohn: Was
das neue BAG-Urteil fur Sie bedeutet

5 Sie wollen die Zahlung von Annahmeverzugs-
lohn vermeiden? Dann gehen Sie so vor

TOP-THEMA

Versetzung an einen anderen Arbeitsort: So weit
geht Ihr Direktionsrecht als Arbeitgeber

Vorsicht, Falle: Versetzungen an weit entfernte
Orte kénnen zu Massenentlassungen fiihren

LOHNSTEUER & SOZIALVERSICHERUNG

8 Sachleistungen & Mindestlohn: Aus diesem Ent-
gelt berechnen Sie die Beitrage

LESERFRAGEN

Mit besten Griien 9

Hildegard Gemuiinden
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Wie rechnen wir den Dienstwagen eines Mit-
arbeiters fur die Dauer des Krankengeldbezugs
richtigab?
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nun weiter?

KUNDIGUNG

10 Ein zweiter Zustellversuch erfordert keine neue
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Hildegard Geminden ist seit mehr als 20 Jahren als Chef-
redakteurin, Autorin und Beraterin tatig. Sie ist spezialisiert
auf Arbeits-, Lohnsteuer- und Sozialversicherungsrecht sowie
eine moderne Mitarbeiterfuhrung.
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URLAUB

»ich brauche diesen Urlaubstermin unbedingt®: Gibt es eine
Genehmigung per einstweiliger Verfiigung?

Wenn Sie den Urlaubsantrag eines Mitarbeiters ablehnen, kann dieser versuchen, seinen Urlaubswunsch auf dem Rechtsweg durchzu-
setzen —ggf. per einstweiliger Verfiigung. Aber wann hat dieser Versuch Aussicht auf Erfolg? Darum geht es im Urteil des Landesarbeits-
gerichts (LAG) Mecklenburg-Vorpommern vom 30.6.2026 (2 GLa 3/26).

§ Der Fall: Mitarbeiterin braucht Urlaub § Das Urteil: Keine einstweilige Verfiigung

fiir ein ,,Fliegerlager*
nrileg g Fine Urlaubsgewi3hrung per einstweiliger Verfiigung ist nur aus-

nahmsweise moglich, wenn der Mitarbeiter auf den Urlaub zum
beantragten Zeitpunkt dringend angewiesen ist und ein regulares
Verfahren zu lange dauern wirde. Denn im Eilverfahren erfolgt
nur eine summarische Priifung und der hier gewahrte Urlaub
kann anschlieRend nicht mehr riickgangig gemacht werden.

Eine von zwei Betreuerinnen einer Kitagruppe hatte im Ok-
tober 2025 ihren Urlaub flir 2026 beantragt, unter anderem
eine Woche vom 20.-24.7. und drei Wochen vom 3.-21.8. Der
Arbeitgeber lehnte den Antrag flir Juli ab, weil im fraglichen
Zeitraum schon die zweite Betreuerin in Urlaub gehe und

immer eine von beiden anwesend sein misse. Allerdings Im Urteilsfall waren diese Voraussetzungen nicht erfillt. Denn die
sei die Kollegin bereit, ihren fiir den 13.-317. geplanten drei- Mitarbeiterin kann im August drei Wochen Urlaub mit ihrer Fa-
wochigen Urlaub in den August zu verschieben und ent- milie verbringen. Damit werden die wesentlichen Ziele des Erho-
sprechend zu tauschen. lungsurlaubs erreicht. Die geplante Teilnahme an einem Flieger-

lager rechtfertigt eine einstweilige Verfligung nicht. Es ist fir die
Mitarbeiterin zumutbar, dieses zu einem anderen Termin—ggf.im
Folgejahr—oder auRerhalb ihres Vereins zu absolvieren.

Auf diesen bereits im Dezember 2025 unterbreiteten Vor-
schlag ging die Mitarbeiterin nicht ein. Stattdessen wieder-
holte sie ihren unveranderten Urlaubsantrag im Januar und

Marz 2026 und erhielt jeweils eine Ablehnung. Am 7.5.2026 AuRerdem hatte die Mitarbeiterin die Eilbediirftigkeit des Ver-

beantragte sie deshalb beim Arbeitsgericht die Urlaubs- fahrens selbst herbeigefiihrt. SchlieRlich hatte sie nie mit dem
gewahrung per einstweiliger Verfligung: Den dreiwochi- Arbeitgeber lber einen Kompromiss verhandelt und hatte schon
gen Urlaub im August konne sie nicht verschieben, weil im Dezember 2025 oder Januar 2026 ein reguléres Verfahren an-
es hier um den Familienurlaub gehe und der Arbeitgeber strengen konnen. Auch aus diesem Grund kam eine Urlaubsge-
ihres Mannes den Urlaub bereits genehmigt habe. Auf den nehmigung per einstweiliger Verfiigung nicht in Betracht.

Urlaub im Juli sei sie angewiesen, weil sie in dieser Zeit am

Segelflug-Trainingslager ihres Segelflugvereins teilnehmen Das bedeutet fiir Sie: Ihre Mitarbeiter konnen wegen eines abge-
und Lizenzpriifungsfliige absolvieren wolle. lehnten Urlaubsantrags zwar vor Gericht gehen. Eine einstweilige

Verfligung kommt aber nur ausnahmsweise in Betracht.

3 wenig bekannte Fakten zur korrekten Urlaubserteilung

1. Bei Beschaftigungsbeginn in der zweiten Jah- 3. ... und nach Ablehnung eines Urlaubsantrags

reshilfte gelten besondere Regeln Dann sind Sie verpflichtet, den Mitarbeiter (erneut) Gber seine

Mitarbeiter, deren Arbeitsverhaltnis im Jahr 2026 nach dem 30.6. offenen Urlaubsanspriiche zu informieren und dartber, dass und
begonnen hat oder beginnt, haben Anspruch auf 1/12 des Jahres-  Wann sein Urlaub verfallt, wenn er ihn nicht nimmt. Andernfalls
urlaubs fur jeden vollen Beschaftigungsmonat. Der Anspruch verfallt sein Urlaub nicht.
entsteht sofort ohne Wartezeit (§ 5 Abs. 1 Bundesurlaubsgesetz
(BUrIG)). Wer seinen Urlaub 2026 nicht nehmen will, kann verlan-

gen, dass dieser bis Ende 2027 Uibertragen wird (§ 7 Abs. 3 BurlG).

=

2. Vorsicht bei halben Urlaubstagen ... . finden Sie unter
Versenden Sie das Schrei-

Noch ist nicht hochstrichterlich geklart, ob halbe Tage als Urlaub g o

gelten. Landesarbeitsgerichte entscheiden hier unterschiedlich.
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ANNAHMEVERZUG

Hin und Her beim Annahmeverzugslohn: Was das neueste
BAG-Urteil fiir Sie als Arbeitgeber bedeutet

Lange Zeit konnte ein gekiindigter Mitarbeiter darauf vertrauen, nach einem gewonnenen Kiindigungsschutzprozess fiir die Dauer des
Rechtsstreits sein Gehalt als sogenannten Annahmeverzugslohn von lhnen als Arbeitgeber zu bekommen. Erst seit einem Urteil des
Bundesarbeitsgerichts (BAG) aus dem Jahr 2020 muss er ernsthaft damit rechnen, wegen béswillig unterlassenen Verdiensts leer aus-
zugehen, wenn er sich in der Zwischenzeit nicht um eine andere Stelle bemiiht. Nun scheint das BAG mit seinem Urteil vom 26.8.2026
(5 AZR 37/25) wieder zuriickzurudern. Doch das sieht nur auf den ersten Blick so aus.

=

Der Fall: Arbeitgeber verlangt Auskunft
iiber Stellenangebote und Bewerbun-
gen

Nachdem sich eine arbeitgeberseitige Kiindigung vor Ge-
richt als unwirksam erwiesen hatte, verlangte der Mitar-
beiter von seinem Arbeitgeber Annahmeverzugslohn. Der
Arbeitgeber hingegen verlangte per Widerklage von dem
Mitarbeiter Auskunft tiber

e samtliche von der Arbeitsagentur bzw. dem Jobcenter
unterbreiteten Stellenangebote — mit Nennung von Ta-
tigkeit, Arbeitszeit, Arbeitsort und Vergtitung sowie

e samtliche Stellen, auf die er sich aufgrund dieser An-
gebote oder aufgrund eigener Bemuiihungen beworben
habe — mit Vorlage der Bewerbungsunterlagen und In-
formation tber die Ergebnisse der Bewerbungen.

Diese Auskiinfte seien erforderlich, um zu beurteilen, inwie-
weit der Mitarbeiter es boswillig unterlassen habe, ander-
weitigen Verdienst zu erzielen.

§ Das Urteil: Auskunft iiber Vermittlungs-
vorschladge ist erforderlich, ...

Das BAG hat den Fall zwar aus verfahrenstechnischen Griinden
an die Vorinstanz zurlickverwiesen. In puncto Auskunftsanspruch
stellt es aber klar: Wenn ein Mitarbeiter nach einer unwirksamen
Kindigung Annahmeverzugslohn fur die Dauer des Rechtsstreits
verlangt, haben Sie als Arbeitgeber einen einklagbaren Anspruch
auf Auskunft Uber etwaige Vermittlungsvorschldge der Arbeits-
agentur bzw. des Jobcenters und deren Inhalt. Gegen die Forde-
rung nach Annahmeverzugslohn kénnen Sie sich namlich nur
dann mit dem Einwand bdswillig unterlassenen Verdiensts weh-
ren, wenn es im fraglichen Zeitraum geeignete und zumutbare
Beschaftigungsmoglichkeiten fur den Mitarbeiter gab. Die von
den Behorden genannten Beschaftigungsmoglichkeiten kdnnen
Sie als Arbeitgeber aber nicht kennen, sodass der Mitarbeiter Ih-
nen hierliber Auskunft geben muss.

... aber nicht iiber Details der Bewerbungen

Nachdem der Mitarbeiter die Vermittlungsvorschlage der Behor-
den offengelegt hat, istim Rechtsstreit um den Annahmeverzugs-

lohn an ihn darzulegen, wo und wie er sich beworben hat. Denn
nur so kann er den Vorwurf entkraften, anderweitigen Verdienst
boswillig unterlassen zu haben. Macht er diesbezliglich keine An-
gaben, geht dies zu seinen Lasten. Sie als Arbeitgeber brauchen
und haben daher keinen einklagbaren Anspruch auf Auskunft
uber die Bewerbungen des Mitarbeiters. Er ist nicht verpflichtet,
Details hierliber preiszugeben — sollte dies aber im eigenen Inte-
resse tun.

Die Meinungen iiber das Urteil sind geteilt

Teilweise wird die Auffassung vertreten, das BAG distanziere sich
hier von dem Weg, den es mit seinem Urteil vom 27.5.2020 (5 AZR
387/19) eingeschlagen hatte, und verkompliziere das Verfahren
um den Annahmeverzugslohn. Tatsachlich klart es aber nur die
Frage der Beweislast zu anderweitigen Verdienstmaoglichkeiten.
Ein Mitarbeiter, der sich um nachweisbar vorhandene geeignete
Stellen nicht bemuht, riskiert nach wie vor, beim Annahmever-
zugslohn leer auszugehen.

Wie hoch ist der Annahmeverzugslohn?

Wenn Sie einen Mitarbeiter aufgrund einer unwirksamen
Kiindigung nicht beschaftigt haben, missen Sie ihm fir
die Ausfallzeit Annahmeverzugslohn zahlen. Dieser berech-
net sich nach dem Lohnausfallprinzip. Zahlen Sie also das,
was er bei ordnungsgemaller Beschaftigung verdient hat-
te —einschlieBlich eventueller Provisionen, Zuschlage und
Uberstundenvergitungen. Priifen Sie im Einzelfall, welche
Zahlung angefallen ware. Ziehen Sie hierzu etwa friihere
Abrechnungen, Dienstplane von Kollegen oder die Auf-
tragsdaten des mafRgeblichen Zeitraums zurate.

Sie durfen vom Annahmeverzugslohn abziehen, was der
Mitarbeiter

« infolge der ausgefallenen Arbeit spart (z. B. Fahrtkosten),
« anderweitig verdient hat und
« boswillig unterlassen hat, anderweitig zu verdienen.

lhr Mitarbeiter hat keinen Anspruch auf Annahmeverzugs-
lohn fur Zeiten, in denen er nicht leistungswillig war und
die Arbeit verweigert hat oder icht leistungsfahig war, z. B.
wegen Krankheit, Beschaftigungsverbots oder fehlender
Arbeitserlaubnis.
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ANNAHMEVERZUG

Sie wollen die Zahlung von Annahmeverzugslohn vermeiden?

Dann gehen Sie so vor

Durch Ihr Handeln kénnen Sie als Arbeitgeber beeinflussen, ob und in welcher Hohe Annahmeverzugslohn fallig wird, wenn sich lhre
Kiindigung als unwirksam erweist. Beachten Sie dazu die folgenden Tipps.

Weisen Sie lhren Mitarbeiter mit der Kiindigung
auf seine Pflicht zur Stellensuche hin

Arbeitnehmer sind verpflichtet, sich spatestens drei Monate vor
Ende ihres Arbeitsverhaltnisses bei der Arbeitsagentur Arbeit su-
chend zu melden bzw. im Fall einer fristlosen Kundigung inner-
halb von drei Tagen nach Zugang der Kiindigung (§ 38 Abs. 1 So-
zialgesetzbuch (SGB) Ill). Ihre Aufgabe als Arbeitgeber ist es, den
Mitarbeiter vor der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses friihzei-
tig auf diese Meldepflicht hinzuweisen (§ 2 Abs. 2 SGB IlI).

Am besten nehmen Sie daher in jede Kiindigung einen entspre-
chenden Hinweis auf. Meldet der Mitarbeiter sich dann nicht bei
der Arbeitsagentur, kann hieraus auf ein boswilliges Unterlassen
anderweitigen Verdiensts geschlossen werden. Ohne lhren Hin-
weis gilt dies nicht ohne Weiteres (Bundesarbeitsgericht (BAG),
1210.2022, 5 AZR 30/22).

Eine Musterformulierung, mit der Sie in
jeder Kiindigung auf die Pflicht zur Stel-
lensuche hinweisen konnen, finden Sie
hier:

ACHTUNG *

Eine Klausel im Arbeitsvertrag, wonach Anspruche auf Annahme-
verzugslohn ausgeschlossen sind, ist unwirksam (BAG, 28.1.2026,
5AS4/25).

Stellen Sie ihn nur aus triftigem Grund bis zum
Ende der Kiindigungsfrist von der Arbeit frei

Ein triftiger Grund, der Sie berechtigen wirde, den Mitarbeiter
von der Arbeit freizustellen, liegt etwa vor,

« wenn Sie nach einem Diebstahl des Mitarbeiters das Ver-
trauen ihn verloren haben oder

- wenn die konkrete Gefahr besteht, dass er Kunden abwirbt
oder Geschaftsgeheimnisse zur Konkurrenz mitnimmt.

Liegt ein solcher Grund nicht vor, sind Sie nicht berechtigt, den
Mitarbeiter gegen seinen Willen von der Arbeit freizustellen. Ak-
zeptierter die Freistellung dennoch, mussen Sieihm Annahmever-
zugslohn bis zum Ende der Kiindigungsfrist zahlen. Ihr Mitarbeiter
ist dann nicht verpflichtet, sich noch wahrend der Kiindigungs-
frist anderweitig zu bewerben (BAG, 12.2.2025, 5 AZR 127/24).

Bieten Sie lnrem Mitarbeiter eine zumutbare
Prozessbeschiftigung an

Um Annahmeverzugslohn zu vermeiden, kdnnen Sie lhrem Mitar-
beiter anbieten, ihn ,bis zum rechtskraftigen Abschluss des Kiin-
digungsrechtsstreits“ weiterzubeschaftigen. Dabei kdnnen Sie
ihm auch eine andere als die bisherige Beschaftigung anbieten.
Nimmt er das Angebot nicht an, obwohl es furihn zumutbar ware,
verliert er seinen Anspruch auf Annahmeverzugslohn in Hohe der
am angebotenen Arbeitsplatz vorgesehenen Vergiitung (Landes-
arbeitsgericht (LAG) Hamm, 6.8.2026, 18 SLa 24/26).

Aber Vorsicht: Ihr Beschaftigungsangebot darf Ihrem Kiindi-
gungsgrund nicht widersprechen, denn sonst wiirde es lhre Er-
folgsaussichten im Kiindigungsschutzprozess zunichtemachen.
Insbesondere nach einer fristlosen Kiindigung sollten Sie deshalb
keine Prozessbeschaftigung anbieten.

Machen Sie ihn auf passende Stellenangebote
anderer Arbeitgeber aufmerksam

Sie konnen Ihre Position verbessern, indem Sie lhrem Mitarbeiter
bereits gegen Ende der Kiindigungsfrist passende Stellenangebo-
te anderer Arbeitgeber zuschicken. Im Rechtsstreit um den An-
nahmeverzugslohn sollten Sie dann noch darlegen, warum eine
Bewerbung des Mitarbeiters erfolgreich gewesen ware und was
erdort abwann hatte verdienen kdnnen.

Verlangen Sie Auskunft iiber Vermittlungsvor-
schlage von Arbeitsagentur und Jobcenter ...

Diese Auskunft konnen Sie von Threm Mitarbeiter verlangen. Er-
ganzend konnen und sollten Sie bei der Arbeitsagentur nachfra-
gen, welche passenden Vermittlungsangebote es im maligebli-
chen Zeitraum gegeben hatte.

... und anderweitige Beschiftigungen

Falls Ihr Mitarbeiter wahrend des Rechtsstreits anderweitig ge-
arbeitet hat, muss er Ihnen offenlegen, was er dort verdient hat.
Sein Annahmeverzugslohn sinkt dann entsprechend.

Eine einvernehmliche Freistellung kann
jedoch zu Ihrem Nachteil wirken. Wie Sie
das verhindern, erfahren Sie unter
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Ihr Mitarbeiter soll kiinftig an einem anderen Ort als bisher arbeiten? Im Rahmen des Arbeitsvertrags ist eine solche Versetzung
aufgrund lhres Direktionsrechts nach § 106 Gewerbeordnung (GewO) méglich. Allerdings diirfen Sie dieses Direktionsrecht nur
nach billigem Ermessen ausiiben. Sie brauchen daher fiir die Versetzung einen sachlichen Grund. AuRerdem muss die Versetzung
fiir Inren Mitarbeiter zumutbar sein. Aber was heiBt das konkret? Das Urteil des Arbeitsgerichts (ArbG) Krefeld vom 13.5.2026 (3 Ca

2205/25) gibt hier Orientierung.

Ein gehbehinderter Mitarbeiter mit 80 Grad Schwer-
behinderung war als Birohilfskraft in Vollzeit in der
Verwaltung eines Unternehmens mit drei Standorten
beschaftigt. Der bis zum 30.9.2026 befristete Arbeits-
vertrag sah ausdrtcklich vor, dass der Mitarbeiter an
allen drei Standorten eingesetzt werden konnte. Als die
Auftrage am Arbeitsort des Mitarbeiters einbrachen,
kiindigte der Arbeitgeber an, die gesamte Verwaltung
an einen der anderen Standorte zu verlegen und den
Mitarbeiter zum 1.10.2025 dorthin zu versetzen. Am ur-
spriinglichen Arbeitsort sei fur ihn nicht mehr genug zu
tun. Bliebe er dort, sei er auBerdem weitgehend allein.
Dies sei aufgrund seiner schwachen Leistungen fiir den
Arbeitgeber aber nicht hinnehmbar.

Der Mitarbeiter meinte, die Versetzung sei fur ihn un-
zumutbar, weil der neue Arbeitsort eine Fahrzeit von
1,5 Stunden mit offentlichen Verkehrsmitteln fir eine
Strecke bedeute. Aufgrund seiner Behinderung kénne er
kein Auto fahren. Ein facharztliches Gutachten beschei-
nige aulBerdem, dass das Pendeln zum neuen Arbeitsort
flrihn physisch und psychisch nicht moglich sei.

Der Arbeitgeber beantragte deshalb beim Arbeitsge-
richt die Feststellung, dass die Versetzung zuldssig sei.

Laut Arbeitsvertrag hatte der Mitarbeiter zwar an den neuen
Arbeitsort versetzt werden konnen. Aufgrund der Befristung
und weil keine Vertragsverlangerung absehbar war, konn-
te der Arbeitgeber aber nicht erwarten, dass der Mitarbeiter
dorthin umzieht.

Auch ein tagliches Pendeln zum neuen Arbeitsort war fur den
Mitarbeiter aufgrund seiner gesundheitlichen Situation nicht
zumutbar. Das folgte zum einen aus dem Gutachten der be-
handelnden Arztin, dem der Arbeitgeber nichts entgegenge-
setzt hatte, und zum anderen aus der Lange des Arbeitswegs,

den der Mitarbeiter dann mit 6ffentlichen Verkehrsmitteln
trotz Gehbehinderung hatte bewaltigen mussen.

Vor diesem Hintergrund hatte der Arbeitgeber andere MaR-
nahmen ergreifen mussen. Das Gericht nennt hierzu aus-
driicklich folgende Moglichkeiten:

eine Verlegung der Verwaltung erst nach Ablauf der Befris-
tung am 30.9.2026;

die weitere Beschaftigung des Mitarbeiters am bisherigen
Einsatzort — ggf. mit einer nach Bedarf dorthin abgestell-
ten Aufsichtsperson;

eine Anderungskiindigung, falls am bisherigen Einsatzort
flr den Mitarbeiter Uberhaupt keine Arbeit mehr ist. Der
Mitarbeiter hatte dann entscheiden konnen, ob er freiwillig
zum neuen Einsatzort umzieht.

Im Ergebnis war die Versetzung unwirksam.

KRITERIUM BEDEUTUNG

Arbeitsver- Lasst der Arbeitsvertrag eine Versetzung an

trag einen anderen Ort zu?

Entfernung Je naher der neue Arbeitsplatz am bis-
herigen liegt, desto eher konnen Sie lhren
Mitarbeiter dorthin versetzen.

familiare Ver-  Schulpflichtige Kinder oder pflegebedirf-

pflichtungen  tige Angehdrige erschweren Versetzungen

an weit entfernte Orte.

Gesundheits-  Ist der Mitarbeiter gesundheitlich in der
zustand Lage, zum neuen Arbeitsort zu pendeln?
Gehalt Sind die Fahrtkosten zum neuen Arbeitsort

fir den Mitarbeiter zumutbar?

Alternativen  Welche anderen Losungen kommen in
Betracht? Kénnen Sie etwa einen anderen
Kollegen versetzen, fir den der Schritt

weniger belastend ist?
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Ein Pilot durfte vom Stand-
ort Nurnberg nach Bologna versetzt werden, weil die Flug-
gesellschaft ihren Standort in Niirnberg aufgab, eine andere
Beschaftigungsmoglichkeit in Deutschland nicht existierte
und der Arbeitsvertrag keine Vorgaben zum Arbeitsort mach-
te. Dass er seinen Wohnort in Nurnberg behalten wollte und
zudem durch die Versetzung seinen deutschen Tariflohnan-
spruch verlor, hatte dagegen geringeres Gewicht (Bundes-
arbeitsgericht (BAG), 30.11.2022, 5 AZR 336/21).

Der Mitarbeiter eines Wertstoffhofs, der wegen einer
Pflichtverletzung versetzt wurde, musste deshalb eine um 30
km verlangerte Fahrstrecke hinnehmen. Dass sein Mercedes
ca. 11 Liter Diesel auf 100 km brauchte, spielte keine Rolle. Er
kénne sich ein anderes Fahrzeug anschaffen, um die Treib-
stoffkosten zu senken (Landesarbeitsgericht (LAG) Rheinland-
Pfalz, 11.4.2019, 5 Sa 371718).

Ein Uber 50-jahriger Metallbaumeister
wurde an einen fast 500 km entfernten Standort versetzt —

angeblich, weil die Produktion von Brandschutztiren dorthin
verlagert werden sollte. Die Versetzung war unzulassig, weil
die Produktion tatsachlich nicht verlegt wurde, weil der Mitar-
beiter eine pflegebedirftige Mutter zu Hause hatte und weil
es einen jungeren, familiar nicht gebundenen Kollegen gab,
der die Aufgabe auch hatte Gbernehmen kdnnen (LAG Hessen,
20.5.2016,10 Sa 231/15).

Eine unzuldssige Versetzung an einen anderen Ort kann teuer
werden

Ihr Mitarbeiter braucht keiner Versetzung Folge zu leisten, die
gegen den Arbeitsvertrag verstoft, die sachlich nicht gerecht-
fertigtist oder die flr ihn unzumutbar ist. Ggf. miissen Sie den
Mitarbeiter dann weiterbezahlen, obwohl er nicht arbeitet.
Arbeitet er dennoch am von lhnen vorgegebenen Ort, kann er
gerichtlich prifen lassen, ob die Versetzung zulassig war. Ge-
winnt er vor Gericht, kann er von lhnen Schadensersatz verlan-
gen. Fur die weiteren Fahrten zur Arbeit wird dann ein Kilome-
tergeld wie bei Dienstreisen in Hohe von 0,30 € je gefahrenem
Kilometer fallig (BAG, 28.11.2019, 8 AZR125/18). Evtl. kommen
auch die Kosten einer Zweitwohnung hinzu.

Das folgende Urteil ist fiir Sie wichtig, wenn Sie etwa wegen einer Standortverlagerung mehrere Mitarbeiter versetzen wollen.
Denn sowohl die Versetzung als auch die Kiindigung von Mitarbeitern, die der Versetzung nicht Folge leisten, konnen jetzt als Ent-
lassungen im Sinne der Massenentlassungsrichtlinie gelten (Europaischer Gerichtshof (EuGH), 4.6.2026, C-907/24).

Ein italienisches Energieunternehmen wollte seine Pro-
duktion an einen mehr als 600 km entfernten Ort verla-
gern und versetzte die Mitarbeiter entsprechend. Einige
Mitarbeiter fanden sich jedoch nicht am neuen Arbeits-
ort ein. Nach etwas mehr als einem Monat erhielten sie
die Kiindigung wegen Arbeitsverweigerung.

Die Mitarbeiter klagten hiergegen. Sie meinten, die
Produktionsverlagerung komme einer Entlassung der
betroffenen Mitarbeiter gleich. Wegen der Anzahl der
betroffenen Mitarbeiter hatte zuvor ein Massenentlas-
sungsverfahren durchgefiihrt werden mussen.

Jede nicht in der Person der Mitarbeiter begriindete nach-
teilige erhebliche Anderung wesentlicher Bestandteile des
Arbeitsvertrags ist als Entlassung im Sinne der Massenentlas-
sungsrichtlinie zu werten — so auch eine Versetzung in mehr
als 600 km Entfernung. Dasselbe gilt fiir Kiindigungen, die er-
folgen, weil Mitarbeiter sich weigern, einer nicht berechtigten
Versetzung Folge zu leisten. Ob die Versetzung hier berechtigt
war, muss das italienische Gericht jetzt noch prifen.

Schon ab sechs Entlassungen innerhalb
von 30 Tagen kann je nach Betriebsgrofe ein Massenentlas-
sungsverfahren notwendig sein. Berlicksichtigen Sie hier ab
sofort auch Versetzungen an weit entfernte Orte im Zusam-
menhang mit einer Standortverlagerung.

6? Muster, Checklisten, Downloads und Ausgabenarchiv unter: www.personalwissen.de/login



LOHNSTEUER & SOZIALVERSICHERUNG

Sachleistung und Mindestlohn: Aus diesem Entgelt berechnen

Sie die Beitrage

Das monatliche Arbeitsentgelt von Mitarbeitern kann — zumindest zum Teil — auch aus Sachleistungen wie einem Firmenwagen be-
stehen. Doch sind diese Sachleistungen ebenso wie Geld geeignet, den Mindestlohnanspruch zu erfiillen? Und woraus berechnet der
Arbeitgeber in solchen Fillen die Sozialversicherungsbeitrage? Ein aktuelles Urteil des Landessozialgerichts Baden-Wiirttemberg (LSG)
zeigt: Das Thema ist gar nicht so einfach (vom 23.6.2026, Az. L 9 BA 933/26). Lesen Sie hier, worauf Sie besonders achten miissen.

Ein Vermogensberater beschaftigte seine Ehefrau als Vertriebs-
mitarbeiterin im Innen- und AufSendienst sowie als Teamleiterin.
Die wochentliche Arbeitszeit lag bei 20 Stunden. Das monatliche
Bruttoentgelt betrug zunachst 770 € monatlich. Es setzte sich zu-
sammen aus

- der 1-%-Versteuerung des zur Verfligung gestellten Dienstwa-
gens, veranschlagt mit 478 € monatlich, sowie
+ 292 € Bruttovergutung

Mit Bescheid vom 7.5.2018 stellte die Rentenversicherung lber
ihre Clearing-Stelle fest, dass die Ehefrau in ihrer Tatigkeit versi-
cherungspflichtige Mitarbeiterin sei.

Mindestlohn per Sachbezug?

SchlieRlich fand auch eine Betriebsprifung im Unternehmen
statt. Als Ergebnis sollte das Unternehmen mehrere Tausend Euro
an Beitragen nachzahlen. Die Begriindung: Sachleistungen wie
Firmenwagen seien nicht mindestlohnwirksam. Das Unterneh-
men habe seine Entgeltverpflichtung damit nicht erfiillt. Deshalb
berechnete die Rentenversicherung rlickwirkend Beitrage aus
dem Mindestlohnanspruch und forderte diese nach. Zudem sollte
der Arbeitgeber Saumniszuschlage zahlen. Er zog vor Gericht.

Beitrage ja, Sdumniszuschlige nein

Das LSG bestatigte die Zahlungspflicht des Arbeitgebers. Nur die
Saumniszuschlage waren nach Ansicht des LSG nicht berechtigt.
Das Bundessozialgericht (BSG) habe erst im November 2025 ge-
urteilt, dass Sachbezuige nicht mindestlohnwirksam seien. Fir die
Zeit bis zur Entscheidung des BSG am 13.11.2025 (B 12 BA 8/24 R, s.
auch LGA KW 51-512025) kann davon ausgegangen werden, dass
ein Arbeitgeber ohne Verschulden nicht wusste, dass er mit den
entrichteten Beitragen auf Sachbezuge die Beitragsforderungen
auf den Mindestlohnanspruch sozialversicherungsrechtlich nicht
erfillt. Saumniszuschlage seien in diesen Fallen nicht zu erheben.

Fazit: Das geschuldete Entgelt zihit

Die Beitragsschuld aus dem laufenden Entgelt richtet sich nach
dem sogenannten Entstehungsprinzip. Das bedeutet: Die Beitra-
ge mussen vom Arbeitgeber aus dem geschuldeten Entgelt ent-
richtet werden. Diese Beitragspflicht entsteht unabhangig davon,
ob der Arbeitgeber das geschuldete Entgelt in der korrekten Hohe
tatsachlich zahlt oder nicht. Da die Mitarbeiterin ein Entgelt in
Hohe des Mindestlohns verlangen konnte, musste das Unterneh-
men Beitrage aus fiktivem Entgelt nachzahlen.

ACHTUNG *

Der Betriebsprufer im Streitfall, die Rentenversicherung und das
LSG gingen davon aus, dass die Arbeitgeberin zusatzlich zum Fir-
menwagen ein Entgelt ,in Geld“ schuldete, um den Mindestlohn-
anspruch zu erfillen und stockte das sozialversicherungspflichti-
ge Entgelt um 292 € bis zum Mindestlohnanspruch auf. Daneben
ging sie aber auch von einem Anspruch aus der Firmenwagennut-
zung aus. Die auf die Pkw-Nutzung entfallenden Beitrage, die tat-
sachlich entrichtet wurden, wurden aber mit der Nachzahlung der
Arbeitgeberin nicht verrechnet.

Bei Einmalzahlungen gilt das Zuflussprinzip

Das Entstehungsprinzip (= Beitrage aus dem geschuldeten Entgelt
unabhangig von der tatsachlichen Zahlung) gilt fir das laufende
Entgelt. Fir Einmalzahlungen ist dagegen das sogenannte Zu-
flussprinzip einschlagig. Einmalzahlungen sind also nur beitrags-
pflichtig, wenn sie tatsachlich ausgezahlt werden.

Zahlen Sie den aktuellen Mindestlohn?

Seit 1.1.2026 gilt ein Mindestlohn von 13,90 € pro Arbeitsstunde.
Ob ein monatlicher Festlohn dem Mindestlohn entspricht, be-
rechnen Sie nach folgender Formel:

Monatliches Entgelt : Zahl der tatsachlichen Arbeitsstun-
den im Monat = Stundenlohn (der aktuell mindestens
13,90 € betragen muss)

Erhalten Mitarbeiter ein verstetigtes Entgelt, rechnen Sie etwas
anders. Ein verstetigtes Entgelt ist ein festes monatliches Entgelt,
das zunachst auf Basis einer bestimmten — angenommenen —
Stundenzahl berechnet wird. Die im jeweiligen Monat tatsachlich
geleistete Arbeitszeit kann jedoch davon abweichen. Uber- oder
Fehlstunden werden dann Uber ein Arbeitszeitkonto verrechnet.
Zahlt Ihr Unternehmen einen verstetigten Monatslohn, verwen-
den Sie folgende Berechnungsformel:

Verstetigter Monatslohn : regelmaflige monatliche Arbeits-
zeit = Stundenlohn (der aktuell mindestens 13,90 € betra-
gen muss)

Die regelmaRige monatliche Arbeitszeit berechnen Sie so:

(wochentliche Arbeitszeit x 13) : 3 = regelmaRige monatli-
che Arbeitszeit in Stunden —bs
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»Wie rechnen wir den Dienstwagen eines Mitarbeiters fiir die Dauer des

Krankengeldbezugs richtig ab?“
£

Einer unserer Mitarbeiter bezieht wegen einer langer andau-
ernden Erkrankung seit Anfang September Krankengeld. Sei-
nen auch zur privaten Nutzung tberlassenen Dienstwagen
versteuern wir nach der 1-%-Methode. Wie rechnen wir den
Dienstwagen wahrend des Krankengeldbezugs richtig ab? Ist
erin dieser Zeit steuer- und beitragsfrei?

FRAGE

ANTWORT

0

Wenn lhr Mitarbeiter den Dienstwagen auch im Krankengeld-
bezug weiternutzen darf, missen Sie den steuerpflichtigen geld-
werten Vorteil grundsatzlich wie bisher berechnen und die ent-
sprechende Lohnsteuer ans Finanzamt abflihren. In Monaten, in
denen der Mitarbeiter infolge des Krankengeldbezugs keinen oder
nur noch einen geringen Gehaltsanspruch gegen Sie hat, kann die
Lohnsteuer aber je nach Bruttolistenpreis des Fahrzeugs und Steu-
erklasse des Mitarbeiters auf Null fallen. Falls dennoch Lohnsteuer
anfallt, konnen Sie diese von Ihrem Mitarbeiter zurtickfordern.

Steuerlich andert sich zunachst nichts

E‘E‘I Meine Empfehlung!

Besprechen Sie mit lhrem Mitarbeiter, ob er den Dienstwagen
zuriickgeben will

Denn wahrend des Krankengeldbezugs hat er grundsatzlich kei-
nen Anspruch auf einen zur privaten Nutzung Uberlassenen
Dienstwagen, weil er auch keinen Gehaltsanspruch hat. Falls er
beispielsweise wegen eines Zweitwagens in der Familie auf den
Dienstwagen nicht angewiesen ist, konnte er sich durch die Riick-
gabe die Lohnsteuer sparen.

Sozialversicherungsrechtlich miissen Sie nun
genau rechnen

In der Sozialversicherung ist der geldwerte Vorteil aus der Privat-
nutzung des Dienstwagens beitragsfrei, sofern er zusammen mit
dem Krankengeld das Nettoarbeitsentgelt des Mitarbeiters um
hochstens 50 € pro Monat Uibersteigt (§ 23c Abs. 1 Sozialgesetz-
buch (SGB) IV). So soll sichergestellt werden, dass Arbeitnehmer
im Krankengeld nicht besser stehen als sonst. Bezieht Ihr Mitar-
beiter in einem Kalendermonat nur teilweise Krankengeld, mus-
sen Sie tageweise umrechnen, indem Sie die jeweiligen Monats-
betrage durch 30 dividieren.

,wvon der Krankenkasse ausgesteuert — wie geht es nun weiter?“

=

Einer unserer Mitarbeiter bekommt nach langer Krankheit
kein Krankengeld mehr von der Krankenkasse, sondern bei
weiter bestehender Arbeitsunfahigkeit Arbeitslosengeld von
der Arbeitsagentur. Was heif3t das nun fur ihn und fur uns?
Muss er sich weiter bei uns krankmelden? Oder endet sein
Arbeitsverhaltnis automatisch?

FRAGE

ANTWORT

0

Die Aussteuerung dndert nichts am Bestand des
Arbeitsverhaltnisses

Das Arbeitslosengeld, das Ihr Mitarbeiter nach dem Auslaufen des
Krankengelds bekommt, dient zur Uberbriickung bis zum Bezug
einer befristeten oder unbefristeten Erwerbsminderungsrente.
Solange weder Sie noch |hr Mitarbeiter kiindigen, besteht das
Arbeitsverhaltnis trotzdem weiter. Unabhangig davon mussen

Sie den Mitarbeiter bei der Krankenkasse mit dem Meldegrund 30
abmelden. Ihr Mitarbeiter hingegen bleibt wie bisher verpflichtet,
Sie Uber die Fortdauer seiner Arbeitsunfahigkeit zu informieren
und dies durch arztliche Arbeitsunfahigkeitsbescheinigungen zu
belegen.

Sie durfen dem Mitarbeiter jedoch kiindigen, wenn

- seine Genesung faktisch ausgeschlossen ist oder

- vollig ungewiss ist, ob und wann er wieder arbeitsfahig sein
wird, und wenn flr die nachsten 24 Monate keine andere Prog-
nose zu erwarten ist.

Fragen an die Redaktion

Sie haben noch Fragen?
Schreiben Sie mir:

redaktion@personal-aktuell.de
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FEHLGESCHLAGENE ZUSTELLUNG

Kiindigung: Ein zweiter Zustellversuch erfordert keine neue

Anhorung des Betriebsrats

Solange Kiindigungen nur schriftlich auf Papier mit Originalunterschrift moglich sind, stehen Sie als Arbeitgeber vor der Frage der si-
cheren Zustellung — und wie es weitergeht, wenn ein Zustellversuch scheitert. Der folgende Fall zeigt, unter welchen Voraussetzungen
Sie fiir eine erneute Zustellung auf eine erneute Anhérung des Betriebsrats (sofern vorhanden) verzichten diirfen (Landesarbeitsgericht

(LAG) Baden-Wiirttemberg, 10.6.2026, 19 Sa 6/26).

=
=

Ein Bewachungsunternehmen wollte einem seit Marz
2025 beschaftigten Mitarbeiter ordentlich kiindigen. Am
12.5.2025 horte der Arbeitgeber den Betriebsrat deshalb zu
einer Probezeitkiindigung mit der hier mafgeblichen ta-
riflichen Kiindigungsfrist von sieben Kalendertagen zum
nachstmoglichen Termin an. Zur Begrlindung flihrte er an,
dass eine Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses nicht im be-
trieblichen Interesse liege, weil der Mitarbeiter immer wie-
der Fehler mache.

Der Fall: Briefkasten nicht zuganglich

Nachdem die einwochige Anhorungsfrist ohne Stellung-
nahme des Betriebsrats abgelaufen war, verschickte der
Arbeitgeber die Kiindigung am 24.5.2025 mithilfe eines Bo-
tendienstes. Dieser konnte das Schreiben aber nicht zustel-
len, weil der Zusteller keinen Zugang zu den im Hausflur be-
findlichen Briefkasten bekam. Der Arbeitgeber erhielt das
Schreiben nicht zurtick.

Vom 25.5. bis 4.6.2025 war der Mitarbeiter im Krankenhaus.
Am 4.6. fertigte der Arbeitgeber ein neues Kiuindigungs-
schreiben an, das er dem Mitarbeiter am 10.6. Ubergab.

Der Mitarbeiter klagte gegen die Kiindigung. Er hielt diese
flr unwirksam, weil sie nach der Betriebsratsanhorung mit
Verzogerung erfolgt war und der Betriebsrat erneut hatte
angehort werden missen.

§ Das Urteil: Kiindigung wirksam

Das Arbeitsgericht (ArbG) Mannheim als erste Instanz gab zwar
dem Mitarbeiter recht und stitzte sich hierbei auf ein Urteil des
Bundesarbeitsgerichts (BAG) aus dem Jahr 2005. Weil der Be-
triebsrat der Kiindigung bei der ersten Anhorung nicht ausdrick-
lich zugestimmt habe, hatte der Arbeitgeber ihn vor der erneuten
Kiindigung noch einmal anhoren mussen, sodass die Kiindigung
unwirksam sei.

Das LAG kam jedoch zu einem anderen Ergebnis: Anders als im
vom BAG entschiedenen Fall sei die erste Kiindigung dem Mit-
arbeiter nicht zugegangen. Deshalb sei die am 10.6. zugegangene
Kiindigung als erste Kiindigung zu werten. Auch die Verzégerung
spiele keine Rolle, weil die Zustellung der Kiindigung am 10.6. zeit-
nah erfolgt sei, nachdem mit dem Ende des Krankenhausaufent-
halts ein Zugangshindernis nicht mehr bestanden habe.

Auf eine ausdriickliche Zustimmung des Betriebsrats zur Kiindi-
gung komme es —entgegen der Auffassung des BAG — nicht an.
Denn der Arbeitgeber hatte den Betriebsrat ordnungsgemaR zu
einer Probezeitklindigung zum nachstmoglichen Termin angehort
und die Anhorungsfrist abgewartet. Damit hatte der Betriebsrat
die gesetzlich vorgesehene Moglichkeit, auf die Kiindigungsent-
scheidung Einfluss zu nehmen und das Verfahren war ordnungs-
gemal3 abgeschlossen. Das Arbeitsverhaltnis endete daher durch

die Kiindigung am 17.6.2025.
ACHTUNG *
In dem Fall ist unter dem Aktenzeichen 2 AZR 156/26 die Revision

beim BAG anhangig. Es spricht jedoch einiges dafir, dass das Ur-
teil richtig ist.

In diesen Fillen sollten Sie den Betriebsrat vor
einer zweiten Kiindigung erneut anhoren

Dem Mitarbeiter ist nach der Betriebsratsanhorung
bereits eine Kindigung zugegangen.

Aufeine fristgemale Kiindigung soll eine fristlose folgen.
Aufeine fristlose Kiindigung soll eine fristgemaf3e folgen.

Die Kuindigung soll aus einem Grund erfolgen, den Sie in
der ersten Betriebsratsanhorung nicht genannt haben.

Die erste Betriebsratsanhorung war nicht ordnungsge-
mal, z. B.wegen unvollstandiger Information.

Seit der ersten Betriebsratsanhorung ist unnotig viel Zeit
verstrichen.

Vorsorglich, wenn Ihr Betriebsrat der ersten Kiindigung
nicht ausdrucklich zugestimmt hat.

Diese Fallen betreffen die zeitlichen Ab-
laufe, aber auch inhaltliche Fragen. Wie
Sie diese Fallen zuverldssig umschiffen,
erfahren Sie hier:

10
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Checkliste: In diesen Fdllen sollten Sie den Betriebsrat vor einer
zweiten Kiindigung erneut anhoéren

Dem Mitarbeiter ist nach der Betriebsratsanhorung bereits eine Kiindigung zu-

O
gegangen.
Auf eine fristgemaRe Kiindigung soll eine fristlose folgen. O
Auf eine fristlose Kiindigung soll eine fristgemaRe folgen. O
Die Kiindigung soll aus einem Grund erfolgen, den Sie in der ersten Betriebs- O
ratsanhorung nicht genannt haben.
Die erste Betriebsratsanhorung war nicht ordnungsgemaR, z. B. wegen unvoll- o
standiger Information.
Seit der ersten Betriebsratsanhdrung ist unnétig viel Zeit verstrichen. ]
Vorsorglich, wenn |hr Betriebsrat der ersten Kiindigung nicht ausdriicklich zuge- o

stimmt hat.





Checkliste: In diesen Fällen sollten Sie den Betriebsrat vor einer zweiten Kündigung erneut anhören

https://www.personalwissen.de/top-thema/

IHRE SERVICES ALS LESER:
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%% FRAGEN AN DIE REDAKTION A KUNDENSERVICE
Sie haben noch Fragen? Sie haben Fragen rund um Ihr Abonnement
Unsere Rechtsanwalte und Redakteure von ,Personal aktuell?
helfen Ihnen:
Telefon: 0228 9550 160
redaktion@personal-aktuell.de E-Mail: kundenservice@personalwissen.de

/
& ONLINEBEREICH

Sie haben Zugriff auf den umfangreichen Onlinebereich

1. Aktuelle Beitrage
Bleiben Sie stets auf dem neuesten Stand und verpassen Sie keine wichtigen Anderungen.
2. Arbeitshilfen und Checklisten
Arbeiten Sie effektiver und schneller mit praktischen Vorlagen und Tools.
3. Ausgabenarchiv durchstébern
Nutzen Sie auch heute noch wertvolle Informationen aus friiheren Ausgaben.

So einfach gehtes:
Registrieren Sie sich fiir den Onlinebereich unter www.personalwissen.de/login

Hilfe zur Aktivierung:

0]
1
1

tipp.personalwissen.de/hilfe-aktivierung "'E%

4 ,
&0 INDER NACHSTEN AUSGABE LESEN SIE UNTER ANDEREM:

Beschaftigungsende
Unentschuldigtes Fehlen rechtfertigt
Kurzung der Urlaubsabgeltung

Entgelttransparenz
Die Diskussion um die Gehaltsanpassung
nach oben geht weiter
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https://www.personalwissen.de/login
https://www.personalwissen.de/fast-geschafft-aktivieren-sie-jetzt-ihren-zugang-zum-onlinebereich/

IHR FEEDBACK FUR UNS

SIE HABEN EINE FRAGE, FEEDBACK ZUM LAYOUT
ODER EINEN THEMENWUNSCH?

Liebe Leserin, lieber Leser,
um noch besser zu werden und Sie noch wirksamer in Ihrem Arbeitsalltag zu unterstitzen,
ist lhr Feedback enorm wichtig fur uns.
Daher interessiert uns lhre Meinung zu dieser Ausgabe.
Schreiben Sie uns hierzu gern eine E-Mail an:

redaktion@personal-aktuell.de

Wir freuen uns, von Ihnen zu horen!

Ilhr Team Personalwissen

{2 PERSONALWISSEN






